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El Estudio de Seguridad de Personas (ESP), es una herramienta de la que se 
sirven las organizaciones en el proceso de selección de personal, para encontrar 
perfil de los individuos con formación profesional, moral y ética, habilidad, 
idoneidad y confiabilidad para el desempeño de cargos críticos; el desarrollo del 
presente ensayo pretende instrumentar y manejar las variables fundamentales de 
un ESP, a partir de las normas y procedimiento de selección de personal (cargo – 
funciones para el cargo - requisitos o perfil del cargo), la prueba de poligrafía 
(previa valoración del nivel de riesgo), verificación de antecedentes, autenticidad 
de la información, visita domiciliaria (ver anexo), etapas que deberán finalizar con 
un concepto y recomendaciones sobre el aspirante, luego de superar  el proceso, 
que debe dar lugar a la vinculación del aspirante.     
Se debe entender el proceso de ESP como un todo de acuerdo a lo que expresan 
las diferentes empresas de seguridad que prestan este tipo de servicio. 
Proceso que debe estar sujeto a labores de acompañamiento, seguimiento y 




























Con el presente ensayo se pretende Socializar y Analizar el método mas 
efectivo, contemplando todos los componentes del Estudio de Seguridad de 
Personas (ESP) y enfocándose en la importancia que este tiene, por cuanto en las 
organizaciones modernas se manejan cargos críticos y no basta solamente con el 
procedimiento típico; (hoja de vida, entrevista de trabajo y pruebas psicotécnicas). 
Factores asociados al cambio permanente en los niveles de riesgo y vulnerabilidad 
de los individuos que integran o participan de la gestión de las empresas, hacen 
necesario respuestas innovadoras que permitan mejorar los procesos e 
implementación de nuevas maneras y estrategias como lo son; (verificación de 
antecedentes e información, normas de selección de empleo, visita domiciliaria y 
pruebas de confiabilidad), para el análisis y valoración del ESP, con el fin de ir 
adelante en procesos con calidad en la selección de personal, que garantizan que 
al integrarse un individuo a la organización, sea esta pública o privada, siempre se 
presente confiable y con mínimos factores de vulnerabilidad, de acuerdo con lo 
cual, se tienen que diseñar procedimientos integrales en los que se aborde el 
análisis, el procesamiento de información, su verificación y evaluación 
permanente.  
 
No basta que en el proceso de selección se disponga de la hoja de vida, la 
entrevista y las pruebas psicotécnicas, se precisa abordar procedimientos y 
estrategias ajustadas a la realidad social, económica y propiamente humana en el 
desarrollo de la vida cotidiana del aspirante.  
 
Resulta de sumo interés para el profesional que labora en áreas  relacionadas con 
la seguridad, que su formación y habilidad conjugue su labor desde el punto de 
vista integral, para conocer y desarrollar con suficiencia, objetividad, respeto por el 
aspirante el Estudio de Seguridad de Personas, ya que este nos permite mantener 
un control sobre el factor humano evitando así fenómenos de infiltración o 
penetración de personal  con perfil delictivo a las organizaciones. De tal manera, 
que apoyados en los recursos y medios tecnológicos y el conocimiento profesional 








Todas las organizaciones poseen tres factores fundamentales y que deben ser 
protegidos; el factor humano, la empresa y la información, los delincuentes buscan 
infiltrarse o penetrar en las organizaciones generalmente a través del factor 
humano, cuando nos referimos a infiltración es la acción que realizan los 
delincuentes de incorporar a uno de los miembros de la organización delictiva en 
un cargo estratégico dentro de la empresa y cuando se habla de penetración es 
cuando la organización delincuencial busca un persona de la empresa que sea 
vulnerable y por diferentes medios, como el estimulo con dinero, doblegar la 
voluntad, conseguir información y lo necesario para cometer el delito. 
 
Debido a esto, las organizaciones se han visto en la necesidad de realizar 
estudios de seguridad y confiabilidad del personal con el que cuentan para su 
funcionamiento, de tal manera que hoy encontramos empresas dedicadas a 




SERVICIOS: Estudios de Seguridad a Personas  
  
 
El éxito de sus negocios depende del recurso humano seleccionado por su 
empresa, consientes de la importancia de éste factor y teniendo en cuenta la 
situación de inseguridad que actualmente vive el país y los constantes delitos y 
fraudes realizados por personal infiltrado dentro de las empresas, hemos diseñado 
nuestros estudios de seguridad a personas los cuales constituyen una eficiente 
herramienta gerencial enfocada a la contratación y mantenimiento de la planta de 
personal. 
- La información consignada en las hojas de vida. 
VERIFICAN: 
- Búsqueda general de antecedentes.  
- Información sobre posibles vínculos con subversión, terrorismo, milicias 
urbanas, guerrilla, entre otros. 
- Información sobre vinculación sindical, delincuencia común, pandillas, etc.  





- Validación de antecedentes disciplinarios, penales, judiciales y demandas 
alimentarías. 
- Visitas domiciliarias. 
- Verificación de datos. 
- Verificación de antecedentes. 
- Verificación de historia laboral. 
- Verificación de historia académica. 








Analizar y comprobar los datos que contienen la hoja de vida, tales como empleos 
anteriores, estudios, datos personales y familiares, confrontándolos con las 
diversas fuentes.    
   
Explorar antecedentes penales y judiciales con los diferentes organismos de 
seguridad como el DAS, DIJIN, verificando la autenticidad de la información 
proporcionada por el aspirante y sus referenciantes.  
 
A través de la visita domiciliaria, conocer y analizar el ambiente físico y calidades 
humanas de la familia, vecindario y entorno del candidato, aspectos de integración 
familiar, sociales y de seguridad, actividades recreativas, hábitos y costumbres, 








Ofrece los servicios de ESTUDIOS DE CONFIABILIDAD, con el fin de mejorar el 
nivel en el proceso de selección y clasificación del personal de las Empresas, 
ofreciéndoles información valiosa y oportuna que les permita a las Compañías, 






tomar decisiones más acertadas y así estrechar los riesgos en la selección 
igualmente escoger su personal seguro y confiado. 
 
Nuestra oficina de Investigación, INVEATENTOS, esta destinada a la indagación y 
análisis de los aspectos laborales, familiares, académicos y comerciales de los 





- Antecedentes, financieros, comerciales y penales. 
- Referencias personales y laborales. 
- Verificación datos hoja de vida. 
- Realización de visita domiciliaria 
- Confirmación de domicilios. 
- Verificación de estudios realizados. 








PROTEKTO S.A. ha desarrollado con su equipo de expertos en psicología y 
seguridad una metodología que le permite adaptarse a las necesidades de cada 
cliente en el proceso de verificación de la idoneidad de sus asociados, 
incorporando procesos modulares que profundizan en cada una de las áreas 
consultadas. 
Se han diseñado servicios dirigidos a recoger y verificar la información general de 
cada persona analizando su historial, dinámica familiar, contexto socioeconómico 













Estudios de Confiabilidad 
 
Integrado parcial o totalmente por los siguientes aspectos según sea el caso: 
 
•Verificación datos hoja de vida 
•Peritaje veracidad de documentos 
•Actualización certificado cámara de comercio para empresas 
•Verificación referencias personales, familiares, laborales, académicas 
•Verificación datos generales 




Estudio de la dinámica familiar, contexto socioeconómico y demás áreas de ajuste 
del asociado para lo que se realizará una confrontación mediante: 
 
• Entrevista familiar 
• Referenciación historia laboral 
• Análisis contexto socio familiar 
• Estimados ingresos 
• Referenciación con vecinos 




Este proceso tiende a determinar con mayor profundidad la capacidad, 
compromiso, idoneidad y rasgos de personal. Describe la valoración de conductos 
de comportamiento, que permite estimar el nivel de confiabilidad de la conducta de 
los asociados en función de su autonomía, confianza y honestidad. 
 
Basados en el estudio del temperamento el carácter y las actitudes, así como su 
sistema dinámico motivacional y el aspecto evolutivo de su personalidad, en 
síntesis los rasgos que se juzguen de interés para interpretación y comprensión de 







Las anteriores son algunas empresas que prestan el servicio de Estudio de 
Seguridad de Personas, algunas brindan un servicio más completo que otras, 
teniendo en cuenta ducha información diríamos que el método más efectivo y 




1. Hoja de vida. 
2. Entrevista de trabajo. 
3. Pruebas psicotécnicas. 
En el ESP se deben tener en cuenta los siguientes elementos que 
conforman un proceso de análisis, verificación y evaluación:  
4. Verificación de antecedentes e información (autenticidad).  
5. Normas de selección de empleo (características del puesto y perfil 
del cargo). 
6. Visita domiciliaria. 
7. Prueba de poligrafía (prueba de confiabilidad). 
Y si la persona llega a ser contratada entra en un proceso de 
seguimiento y control que se lleva acabo de la siguiente forma; 
Entrevistas (de acuerdo a la ejecución de sus labores), Visita 
domiciliaria y Prueba de poligrafía (de acuerdo al cargo). 
8. Seguimiento y Control.  
 
A continuación se socializara cada uno de los elementos del ESP desde el 
procedimiento típico (hoja de vida, entrevista, pruebas psicotécnicas), hasta el 
seguimiento y control. Describiéndolos y resaltando la importancia y el aporte que 







1. HOJA DE VIDA5
La hoja de vida es un resumen escrito y ordenado de la capacitación 
profesional y de la experiencia laboral. De su correcta elaboración y 
presentación, dependerá el éxito en la búsqueda de empleo. El objetivo 
principal de la misma será presentar a un potencial empleador información 
sobre el aspirante, que posibilite una entrevista posterior. 
 
 
Elaboración de una hoja de vida: De manera genérica no existe un 
modelo específico a seguir. En Colombia la institución que establece y 
actualiza periódicamente las reglas técnicas para elaborar correctamente 
una hoja de vida es el ICONTEC. Para esto se pude consultar la Norma 
Técnica Colombiana NTC4228. 
 
Existen varios tipos de hoja de vida que se pueden usar, lo importante es 
que sea clara, breve, sencilla, concreta y verdadera. Los datos que siempre 
debe contener son los siguientes:
 
  
o Datos personales. 




o Teléfono (también el número celular). 
o E-Mail. 
o Formación académica. 
o Cursos de extensión. 
o Experiencia profesional y laboral. 
o Nivel de idiomas e informática.  














2. ENTREVISTA DE TRABAJO6
 
 
2.1 Definición: La Entrevista de Selección es un acto mediante el que el 
empleador trata de obtener la información que necesita mediante una serie 
de técnicas y preguntas, mientras el entrevistado trata de transmitir todas 
aquellas características personales que le convierten en un candidato 
idóneo para el puesto, con el fin de persuadir al entrevistador. 
 
2.2 Objetivo: Como punto culminante del proceso selectivo de la empresa, 
el objetivo de la entrevista es obtener el puesto de trabajo ofertado, para lo 
cual el candidato debe esforzarse al máximo en mostrar sus cualidades y 
conocimientos que lo hacen preferible para el puesto en competencia con 
los otros aspirantes. 
 
2.3 Funciones: A través de la entrevista cara a cara la empresa puede 
comprobar: 
 
o La idoneidad del candidato para el puesto 
o Su habilidad en las competencias requeridas 
o Los rasgos personales (carácter, temperamento…) 
o Sus puntos fuertes y débiles en comparación con los demás 
candidatos. 
 
2.4 Entrenamiento de las habilidades de comunicación (lenguaje 
verbal y no verbal): Una vez que hemos reflexionado sobre nuestras 
capacidades y conocemos bien las características y requisitos de la oferta 
es el momento de prepararnos bien para intentar transmitir nuestra 
idoneidad, prestando especial atención a los siguientes puntos: 
o Vocabulario. 
o Expresión. Debe ser estructurada y bien argumentada 
o Lenguaje no verbal (tono de voz, expresión facial, posturas) 
o Naturalidad, no debemos forzar nuestra actitud para esforzarnos en 
cumplir bien los puntos anteriores. 6 
 
 








Se trata de unos test diseñados para reflejar tanto el nivel de inteligencia, 
las aptitudes específicas y las capacidades de un candidato, como los 
rasgos de su personalidad, intereses, o valores personales, etc. de una 
manera objetiva, y con un uso muy extendido por parte de las empresas y 
de las consultorías de selección. La composición de este conjunto de test 
está en función del tipo de características que se desean conocer. No 
todos miden lo mismo, la elección viene dad por el objetivo que se 
pretende conseguir. 
Así, dependiendo de su uso podemos dividirlos en tres grandes grupos: 
3.1 Test de inteligencia en general: Estos podrán medir cual es la 
capacidad de razonamiento, que tiene un candidato en distintas áreas. 
Para ello, se realizaran distintos tipos de cuestionario, dependiendo del 
área a medir.  
Uno sobre entendimiento de la información, donde se mide el vocabulario, 
la fluidez verbal, los distintos significados, etc...; 
Otro tipo muy corriente es el cuestionario que se realiza para ver la 
capacidad de relación, por lo que se pregunta sobre distintas palabras en 
las que el candidato ha de establecer igualdades, analogías o semejanzas.  
Y nunca falla el que nos encontremos con un cuestionario aritmético, con 
el que se medirá la capacidad de resolver problemas mediante el 
razonamiento numérico, o la relación entre una serie de números.  
El cuestionario sobre series alfabéticas, que medirá la capacidad de 
razonamiento abstracto del candidato.  
Y el de visualización espacial, que mide la percepción del espacio y el 
razonamiento espacio-temporal. 
3.2 Test de aptitudes específicas: Estos miden el nivel de capacidad 
para aprender un determinado trabajo y predicen el desempeño futuro. Los 





distintos tipos de cuestionarios que pueden medir las aptitudes de los 
candidatos son: 
o Capacidad mecánica. 
o Aptitudes administrativas 
o Atención y percepción 
o Psicomotores 
o Aptitudes espaciales 
 
3.3 Test de personalidad: Son capaces de medir las diferentes 
reacciones que puede tener una persona ante determinadas situaciones o 
ambientes. Estas pruebas se clasifican en: 
Cuestionarios de personalidad, con ellos se mide el carácter, la 
afectividad, etc... 
Cuestionarios de intereses, los cuales, son capaces de medir las 
preferencias o inclinaciones de las personas sobre un área determinada. 
Pruebas proyectivas. Estas trazan el perfil de una persona y su carácter, 
en función a las respuestas que se dan ante estímulos ambiguos. 
De todos estos tipos de pruebas, los más frecuentes son los de 
inteligencia en general, los de capacidad de abstracción y razonamiento 
numérico, así como, los de capacidad para resolver problemas y los de 
razonamiento verbal. Aunque, también se valorará la resistencia a la 
fatiga. 
Finalmente, con las pruebas profesionales se intentarán medir otros 
aspectos relativos a nuestros conocimientos técnicos y la destreza que 
podemos tener el puesto de trabajo.7 
 
4. VERIFICACIÓN DE ANTECEDENTES Y DE INFORMACIÓN 
En esta parte del proceso la idea básicamente es por una lado explorar si 
hay antecedentes penales o judiciales apoyándose en los entes de control 
como la DIJIN o el DAS y por otro lado verificar que toda la información y 
documentos  suministrados por el aspirante sean reales. Este análisis lo 





5. NORMAS DE SELECCIÓN DE EMPLEO8
 
 
Son todos los elementos a tener en cuenta tanto el empleador como el 
aspirante a la hora de la elección, que se describen de la siguiente forma: 
 
5.1 Características del puesto: 






o Nivel jerárquico 
 





o Entorno social. 
o Entorno familiar. 














                                                 






6.1 E-GESTIÓN Consultoría Organizacional:  
 
Realizamos profesionalmente la Visita Domiciliaria o Entrevista Familiar 
como una actividad complementaria a la selección de personal.  
Buscamos información del aspirante en cuanto a su estructura familiar, su 
condición socio-económica y el entorno en el que vive para analizar 
diferentes elementos que minimicen el riesgo en la toma de decisiones de 
la selección del talento humano. 
6.2 Beneficios que trae realizar una visita domiciliaria:  
• Permite generar mayor confianza y seguridad en el candidato y su grupo 
familiar frente a la empresa. 
• Permite una participación más amplia, sincera y real en el proceso de 
selección, dado que ésta se lleva a cabo en su propio medio. 
• Se logra una relación interpersonal sincera, real y activa entre el equipo 
de trabajo y el grupo familiar.  
• La familia accede con menos resistencia y con mayor flexibilidad al 




















6.3 FORMATO VISITA DOMICILIARIA10 
 
                                                 




















El anterior formato fue tomado de la materia protección de activos I, 
después de haber investigado en diferentes fuentes, me pareció el más 
completo y por esto lo doy como referencia para la visita domiciliaria. 
 
7. PRUEBA DE POLIGRAFIA11
7.1 ¿Que es el polígrafo? 
 
El polígrafo es un instrumento de gran sensibilidad y precisión, capaz de 
registrar de forma continua en un grafico las variaciones fisiológicas que 
se producen en el organismo de un individuo estimulado psicológicamente 
mediante determinadas preguntas. El polígrafo es también conocido como 
"Detector de Mentiras". 
7.2 ¿Como funciona el polígrafo? 
Los datos fisiológicos recogidos en un grafico, relativos a un protocolo de 
preguntas específicamente elaborado para un propuesta concreta, 
permiten después de un análisis algorítmico, evaluar si una persona 
miente o dice la verdad respecto a una cuestión previamente determinada. 
Esta científicamente comprobado que cuando una persona miente, se 
producen en su organismo, a través del sistema nervioso autónomo, 
reacciones fisiológicas y emocionales espontaneas de intensidad variable 
que de ninguna manera puede controlar en un corto espacio de tiempo. La 
presión sanguínea, el ritmo cardiaco, respiración y la conductancia de la 
piel sufren modificaciones. 
La habilidad y experiencia del examinador al conducir la prueba, así como 
el equipo y método a emplear en la aplicación de la misma, son 
fundamentales a la hora de conseguir resultados fiables. 
7.3 ¿Cuando es aplicable el polígrafo? 
Siempre que sea necesario determinar de forma científica y fiable la 
veracidad de un testimonio con independencia de la naturaleza del caso. 
Mediante la aplicación del polígrafo se resuelven con mayor objetividad 
situaciones complejas de forma rápida y económica. En los procesos de 
selección de personal destinado a ocupar puestos de máxima confianza, 





que requieran a su vez un alto índice de integridad, en especial los 
relacionados con: 
Compañías de seguridad privada: escoltas, choferes, transporte de 
fondos, uso de armas de fuego. 
Manejo de dinero y valores: cajeros/as, dependientes de joyería. 
Manipulación de sustancias: laboratorios, farmacias, transporte de 
sustancias peligrosas, transportes pesados. 
Manejo de información confidencial: Y/o estratégica, proyectos, 
diseños, secretarios/as personales. 
Industria estratégica: Centrales nucleares, eléctricas, de agua, etc... 
Empresas de trabajo temporal: donde las necesidades del mercado 
"factor tiempo" exigen una selección rápida y fiable. Decisiones erróneas 
pueden comprometer la imagen de la empresa y del resto de sus 
empleados. 
Detección de hábitos: Juego, drogas, alcohol 
Espionaje industrial: prevención de riesgos, detección de elementos 
perjudiciales a la empresa.11 
 
8. SEGUIMIENTO Y CONTROL 
 
El aspirante después de haber pasado y aprobado todo el proceso del 
ESP, es contratado y vinculado a la compañía. Pero este estudio realizado 
en la fase de pre-empleo no garantiza que el comportamiento y mentalidad 
de la persona siempre va a ser la misma por esto de acuerdo al cargo se 
le realiza un seguimiento y control a la persona, por medio de entrevistas 
periódicas, visitas domiciliarias, y de acuerdo a una situación crítica o la 
labor que realiza la persona se realizan pruebas de poligrafía. Así el área 
de seguridad de la empresa debe llevar un seguimiento de la persona 
partiendo de los resultados obtenidos en el ESP y analizar los resultados 
obtenidos en pruebas posteriores a su contratación, buscando puntos 
débiles o de vulneración en la persona o si por lo contrario ha fortalecido 
las que ya tenía. 
 22 
 
Como se pudo observar anteriormente el ESP es herramienta fundamental en las 
organizaciones de hoy, ya que hay empresas dedicadas a prestar este tipo de 
servicio con todos los requerimientos y detalles resaltados durante el desarrollo 
de este ensayo.  
El factor humano es fundamental en cualquier tipo de organización ya que son la 
esencia del funcionamiento de la misma, tanto Colombia como el mundo convive 
a diario con la delincuencia, las empresas quienes no solo son productores de 
bienes o servicios sino también quienes dinamizan la economía, son un blanco 
especial para cualquier organización delictiva, estas organizaciones han creado 
una estrategia delincuencial por medio del eslabón mas débil de una compañía 
que son sus empleados, esta fundada básicamente en colocar alguien de su 
organización en la empresa (infiltración) o sobornar a un empleado de la 
empresa (penetración) con el único fin de adquirir información y poder abrir la 
brecha para cometer el delito. 
No todos los empleados de una compañía deben ser sometidos a un ESP, solo 
los que se encuentren en cargos críticos, es decir, que tengan acceso a 
información sensible de la compañía y de acuerdo al perfil del individuo se 
formula el estudio de seguridad. 
Se convirtió en una necesidad para los directivos implementar este tipo de 
estudio, ya que no basta solamente con la confianza si no que tienen que 
asegurarse del personal con el que cuentan, y valorar el grado de confiabilidad 
que tienen los empleados y si la información que junto al factor humano son el 














o Toda empresa u organización, gira en torno del factor humano, por cuanto 
necesita de su disposición para que sobre la base de su formación 
profesional, moral y ética, contribuya en el desarrollo de los planes y 
programas de la misma, coadyuva los objetivos, trabaja y contribuye 
lealmente en la Misión y Visión de su empresa, por que siente y vive por y 
para la misma, pues en la organización el individuo forja, construye y 
consolida su futuro. 
o El ESP, se constituye en una herramienta básica para todas las 
organizaciones, en la medida en que contribuyen al desarrollo del factor 
humano, porque asume la tarea de acompañar más NO de estigmatizar o 
señalar; educa y formar, NO mantiene en el error o deshecha; respeta y 
valora NO vulnera derechos o desconoce; valora la lealtad y la palabra NO 
se escuda en la desconfianza y en lo consignado por escrito, porque 
sencillamente comprende que somos seres humanos, que necesita en 
esencia de la comprensión, tolerancia y confianza en el otro.    
o Todo proceso de selección esta dividido en dos niveles; uno para el común 
de los cargos (procedimiento típico) y otro para cargos críticos, 
consecuente con esta realidad, al interior de las organizaciones se elabora 
un proceso de selección que definen unos pasos dentro de los que esta el 
ESP, pero hace diferencia en el sentido de expresar algunos requisitos 
especiales para esos cargos que son críticos, como lo son verificación de 
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